Qualidade de vida no trabalho: a QVT da empresa na visão dos funcionários by Mathias, Cely Juliani
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA 
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRA<;AO GERAL E APLICADA 
CENTRO DE PESQUISA E POS-GRADUA<;AO EM ADMINISTRA<;AO 
CURSO DE ESPECIALIZA<;AO EM ADMINISTRA<;AO DE PESSOAS 
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
A QVT da empresa na visao dos funcionarios 
Cely Juliani Mathias 
Paloma Castro 
Monografia apresentada ao Curso de 
Especializa<;ao em Administra<;ao de 
Pessoas, Setor de Ciemcias Sociais 
Aplicadas, Universidade Federal do 
Parana. 
Orientador: Prof. Dr. Joao Carlos da 
Cunha 
Curitiba 
2008 
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA 
Setor de Ciencias Socia is Aplicadas 
Centro de Pesquisa e P6s-gradua<;ao em Administra<;ao 
Curso de Especializa<;ao em Ac"ministra<;ao de Pessoas 
REITOR 
Prof. Dr. Zaki Akel Sobrinho 
DIRETOR DO SETOR DE CIENCIAS SOCIAlS APLICADAS 
Prof. Dr. Vicente Pacheco 
COORDENADOR DO CURSO DE ESPECIALIZA<;AO EM ADMINISTRA<;AO DE 
PESSOAS 
Pro-F. Ora. Mirian Palmeira 
ORIENTADOR 
Prof. Dr. Joao Carlos da Cunha 
A todos que colaboraram para a 
realiza<;ao deste trabalho e aos que 
acreditam no ser humane como fonte 
de sucesso e transforma<;ao. 
AGRADECIMENTOS 
Ao meu marido, minha filha e minha irma pelo apoio e pelas 
concess6es feitas quando minha aus€mcia se fez necessaria para 
conclusao dessa prodU<;ao. 
Ao Professor Joao Carlos da Cunha e a Professora Mirian Palmeira pelo incentivo 
academico e dedicaQao ao Curso de EspecializaQao em AdministraQao de 
Pessoas que tornaram possiveis a conclusao desta Pesquisa. 
Cely Mathias 
A Professora Mirian Palmeira pela dedicaQao ao curso de especializaQao em 
AdministraQao de Pessoas e seus alunos. 
Ao professor Joao Carlos da Cunha pela orientaQao e confianQa depositada. 
Aos familiares e amigos pelo auxilio e apoio durante a realizaQao dos estudos. 
A todos que participaram e contribuiram para a conclusao desta pesquisa. 
Paloma Castro 
"0 resu/tado de um sistema eficaz de 
comportamento organizacional e 
a motivagao que, quando combinada 
com as habilidades e capacidades do 
empregado, resulta na produtividade 
humana" Davis e Newstron 
RESUMO 
Este trabalho apresenta os resultados de pesquisa desenvolvida na Empresa X, 
com o objetivo de medir o nivel de satisfa9ao dos funcionarios do nivel 
operacional quanto a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para tanto, foi 
fundamental identificar as a96es administrativas da empresa que tiveram como 
foco a melhoria da QVT e fazer urn levantamento da opiniao dos funcionarios 
sobre a situa(fao atual da QVT na empresa e obter sugest6es de a96es 
potencialmente adequadas para atingir possiveis melhorias. A pesquisa e 
explorat6ria, com dados obtidos por meio de pesquisa bibliografica e de campo, 
tendo enfoque quantitativa e qualitative, baseada no modelo de Walton. Os 
resultados obtidos apontam indices de satisfa9ao em rela<fao a determinadas 
variaveis de QVT como: beneficios oferecidos, jornada de trabalho e cumprimento 
de direitos e deveres por parte da empresa. Entretanto, houve percentuais 
significativos de insatisfa(fao com rela<fao as condi96es de trabalho, aos 
mobiliarios e a estrutura da empresa. A pesquisa apontou que o conceito de QVT, 
tanto para os funcionarios do nivel operacional da Empresa quanto para os que 
ocupam os niveis tatico e estrategico, nao se apresenta de acordo com os 
defendidos pelos pesquisadores da area que entendem que a QVT deve ser 
percebida como urn conjunto de fatores nao isolados e nem imediatistas, mas que 
se modificam e se priorizam de forma dinamica. Finalizando foram incluidos 
comentarios e sugestoes, alem das apresentadas pelos funcionarios, como 
alternativas de a(fao para a melhoria da Qualidade de Vida na Empresa. 
Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; satisfa9ao funcionarios de nivel 
operacional. 
ABSTRACT 
This study presents the results of a research developed in the X Company with the 
purpose of measuring the satisfaction level of its operational employees in relation 
to the Quality of Life at Work. For the research, it was crucial the survey of the 
organization's practices related to the Quality of Life at Work and also knowing 
about the employee's suggestions and critiques to the policies of Quality of Life at 
Work in the company. This study is classified as an exploratory research. It had 
quantitative and qualitative approach and its information was obtained by means 
of bibliographical and field survey. The results show the level of employee's 
satisfaction in relation to a few variables of Quality of Life at Work as: benefits, 
work journey and the company's fulfilment of rights and duties. It was observed 
significant percentages of employee's dissatisfaction related to work conditions, to 
the furniture and the structure of the company. The research detected that the 
concept of Quality of Life at Work for both operational and strategic's employees is 
not in accordance with the concept defended by the area's researchers, who 
understand that the Quality of Life at Work must not be perceived as a set of 
isolated and or immediate factors, but as dynamic factors that can be modified 
constantly. Finishing, there were included commentaries and suggestions, beyond 
the ones presented by the employees, as alternative of action for the improvement 
of the Quality of Life at Work in the Company. 
Key words: Quality of Life at Work; operational employee's satisfaction. 
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INTRODU<;AO 
A empresa X e uma autarquia federal, sediada no Estado do Parana, que tern 
como objetivo cumprir leis e normas oriundas do 6rgao federal e fiscalizar o exercicio 
de duas profiss6es especificas no Parana. 
As profiss6es foram regulamentadas em 1975. lnicialmente, o Estado do 
Parana fazia parte de regional que englobava, tambem, o Estado de Sao Paulo. Em 
1992, foi criada a sede atual abrangendo somente o Parana com localizada em 
Curitiba. 
Desde 1992 a empresa passou por 4 gest6es de Diretoria; cada gestao com 
durac;:ao de 4 anos e sucessao atraves de eleic;:ao, sendo que os membros da 
Diretoria devem obrigatoriamente ser de alguma das profiss6es fiscalizadas pela 
empresa. 
A empresa X e hoje formada por: 16 funcionarios, 4 membros diretores 
(Presidente, Vice-Presidente, Diretor-tesoureiro e Diretora-secretaria,) e uma 
empregada terceirizada. 
Organograma 
Presidente 
Assessora executiva 
Diretora secretaria 
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Equipe Operacional 
Setor Numero de 
funcionarios 
Setor de Financ;as 1 
Setor de Registro de Profissionais 2 
Setor de Registro Empresarial 1 
Setor de Etica 1 
Departamento de Fiscalizac;ao 2 
Departamento de Cobranc;a 2 
Centro de Processamento de Dados 1 
Atendimento 0800 2 
Recepc;ao 1 
Problema 
Qual o nivel de satisfac;ao dos funcionarios do setor operacional da empresa 
X frente as ac;oes administrativas voltadas para a melhoria da Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT)? 
Objetivo Geral 
• Medir o nivel de satisfac;ao dos funcionarios do nivel operacional 
quanto as ac;oes administrativas voltadas para melhorar a QVT dos 
funcionarios do setor operacional da empresa X. 
Objetivos Especificos 
• ldentificar as ac;oes administrativas da gestao atual voltadas para 
melhorar a QVT; 
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• Medir o nfvel de satisfac;ao dos funcionarios do setor operacional da 
empresa X; 
• Coletar e analinar as sugest6es dos funcionarios sabre ac;6es 
potencialmente adequadas para melhorar a QVT dos funcionarios e, 
consequentemente, a qualidade dos servic;os prestados pela Organizac;ao. 
J ustificativa 
Segundo Franc;a Jr. (2002) a gestao de pessoas e hoje urn dos temas mais 
desafiadores para a area administrativa e que cada vez mais as empresas apostam 
em modelos de gestao voltados para as pessoas interpretando como urn dos ativos 
mais importantes dentro das organizac;6es e percebem que, determinadas ac;6es 
administrativas, podem causar o bern estar e satisfac;ao dos empregados 
promovendo urn aumento na Qualidade de Vida articulada com o trabalho. 
Nas quest6es relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, muitas 
expectativas de resultados sao levantadas, entre elas: a melhor percepc;ao de bem-
estar e satisfac;ao para os funcionarios, o que influencia direta ou indiretamente na 
produtividade implicando na necessidade de verificar o grau de satisfac;ao e os 
impactos daf decorrentes e sua repercussao na eficacia organizacional. 
Na empresa X, sob a administrac;ao da nova presidencia, inumeras mudanc;as 
vern ocorrendo. Diversas ac;6es administrativas estao focando seus esforc;os na 
melhoria das condic;6es de trabalho, satisfac;ao e motivac;ao dos funcionarios e na 
sua relac;ao com clientes e fornecedores na busca de melhores resultados de seus 
servic;os. 
A verificac;ao de Indices de QVT pode trazer informac;6es de fatores que 
interferem diretamente na satisfac;ao e motivac;ao pessoal e coletiva, com reflexos na 
excelencia da estrutura e do servic;o. Urn estudo sabre esses elementos permite 
conhecer como os funcionarios se sentem em relac;ao a Empresa e, 
consequentemente, fornecer dados que possibilitem a execuc;ao de ac;6es para 
melhoria da relac;ao como cliente externo. 
Portanto, este trabalho procura identificar, na visao dos funcionarios 
operacionais, quais destas ac;6es administrativas que efetivamente influenciam na 
QVT, medindo o nfvel de satisfac;ao e, tambem, identificar possfveis ac;6es a serem 
realizadas para melhorar a QVT. 
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Metodologia 
Esta pesquisa pretende identificar os fatores que possam, na visao dos 
funcionarios do setor operacional da Empresa X, influenciar efetivamente na 
melhoria da qualidade de vida no trabalho. 
Desenvolveu-se como instrumento de coleta de dados entrevista com base no 
modelo te6rico de QVT proposto por Walton ( 1973), com os funcionarios dos setores 
operacionais para possibilitar a avalia9ao do nfvel de satisfa9ao e identificar novas 
propostas para melhoria dos servi9os. 
A pesquisa se constitui em estudo explorat6rio e de campo, portanto, de 
carater qualitative, atraves de entrevista com perguntas abertas, e quantitativa 
quanto aos procedimentos de mensura9ao das respostas. 
A entrevista sera aplicada durante o perfodo de agosto de 2008, ap6s 
aprova9ao do projeto pela Presid€mcia da empresa X e posterior concordancia de 
participa9ao pelas pessoas, mediante o preenchimento do termo de Consentimento 
Livre e Esclarecido. 
As perguntas abertas tern como objetivo obter manifesta96es espontaneas, 
suscitadas pela propria entrevista, para verifica9ao de surgimento de outros fatores 
nao inclufdos. 
A partir dos dados levantados, o procedimento se desenvolvera por meio de 
analise descritiva e tratamento estatfstico das variaveis abordadas. 
A pesquisa qualitativa nao possui como pressuposto uma generaliza9ao de 
seus resultados e, portanto, estes sao validos somente para a empresa em estudo, 
dentro do contexto espa9o-temporal e limites de qualquer outra natureza em que o 
trabalho foi desenvolvido e os dados coletados. 
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1 REVISAO BIBLIOGRAFICA 
Entre OS pesquisadores da area administrativa do seculo XX, a Qualidade de 
Vida no Trabalho (QVT) e considerada importante ferramenta de gestao e traz 
consigo grandes desafios quando utilizada na implementa~ao de programas 
voltados para a QVT dentro das organiza~6es. 
Urn desses desafios esta em entender e medir ate que ponto a~6es 
administrativas influenciam efetivamente na melhoria da QVT dos funcionarios e que 
tern como consequencia a melhoria dos servi~os prestados pela organiza~ao. 
Entretanto, para entender a expressao Qualidade de Vida no Trabalho, o 
estudo se inicia com a contribui~ao de Zanata (2008) que traz concep~6es do termo 
Trabalho construldas atraves do tempo e, ainda, para complementar tais 
concep~6es, a discussao do conceito de Trabalho segundo autores como Giddens 
(1997) e Moura (1980). 
Como inegavelmente hoje, o ser humano e vista como urn dos principais 
elementos determinantes de sucesso ou insucesso dentro de uma Organiza~ao, a 
busca por melhores resultados tern levado as organiza~6es a tomarem decis6es 
cada vez mais ligadas aos programas que procuram a melhoria da qualidade de vida 
do trabalho dos seus funcionarios. Na verdade, nao ha uma maneira de falar de 
qualidade sem lembrar do objeto alva dos programas que sao as pessoas, isto e o 
cliente interno. 
Portanto, num segundo momenta discute-se a evolu~ao do conceito de QVT, 
a partir do seculo XX, com o aporte de autores como Mayo, Maslow, Me Gregor, 
Rodrigues, Fernandes, Limongi-Fran~a, Pereira e Herzberg. 
A partir dos anos 20 do seculo passado, foram iniciados nos Estados Unidos, 
estudos sobre o comportamento humano, especialmente no que se refere a 
investiga~ao dos fatores que contribulam para satisfa~ao das pessoas no ambiente 
de trabalho. No perlodo p6s-guerra, cientistas sociais como Maslow, Mayo, e 
Herzberg, entre outros, desenvolveram inumeras pesquisas objetivando identificar os 
contornos do comportamento humano que favorecem as rela~6es interpessoais e, 
posteriormente, nas organiza~6es. 
A preocupa~ao com a Qualidade de Vida no Trabalho, tern levado 
pesquisadores a explorar as condi~6es globais em que se realiza o trabalho sob 
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diferentes dimens6es, dentre os quais, Rodrigues (1991 ), Fernandes (1996), 
Limongi-Franc;a (1996), e Nadler e Lawler (1983). 
2 TEORIAS INICIAIS SOBRE SATISFACAO DE NECESSIDADES DO 
TRABALHADOR E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
Ate o seculo XX, a heranc;a das praticas administrativas estava muito mais em 
evidencia que o pensamento administrative e, por consequencia, os funcionarios nao 
eram considerados como recursos humanos nem como uma ferramenta capaz de 
influenciar no sucesso ou fracasso da organizac;ao (Hampton, 1983). 
No infcio do seculo XX, ja se cogitava a influencia do meio ambiente 
organizacional como forte determinante da felicidade do trabalhador e este como urn 
dos fatores primordiais da obtenc;ao do sucesso da organizac;ao, segundo Rodrigues 
(1994). 
Entre 1924 e 1927, surgiram as primeiras experiencias em Hawthorne 
(Chicago), feito por Elton MAYO, considerado o fundador das relac;6es humanas na 
industria. Seus estudos tern como foco examinar as influencias ffsicas e ambientais 
do Iugar de trabalho (ex.: luminosidade, umidade) e movidas entao sobre aspectos 
psicol6gicos (ex.: rupturas, pressao do grupo) com a intenc;ao de pesquisar o 
relacionamento entre a produtividade e as condic;6es do trabalho. 
Outro trabalho a ser considerado e o quadro te6rico, elaborado por Abraham 
MASLOW que em 1971, constr6i a piramide denominada de modelo do "Hierachy of 
Needs" isto e, a hierarquia de necessidades humanas basicas, composta por cinco 
necessidades fundamentais como: fisiol6gicas, seguranc;a, amor, estima e auto-
realizac;ao, que serviu de base para outros cientistas sociais como Douglas 
MCGREGOR para analise das condic;6es de vida e necessidades do indivfduo no 
trabalho. 
Maslow (1971) aput Rodrigues (2000, p.40) diz que: 
As necessidades humanas estao organizadas numa hierarquia de valor ou 
premencia, quer dizer, a manifesta9ao de uma necessidade se baseia 
geralmente na manifesta9ao previa de outra, mais importante ou premente. 0 
homem e urn animal que sempre deseja. Nao necessidade que possa ser 
tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o estado 
de satisfa9ao ou insatisfa9ao de outras necessidades. 
17 
Douglas MCGREGOR (1980) apud Rodrigues (1994, p.43) e urn dos 
pensadores mais influentes na area das rela<f(>es humanas e elabora as teorias X e 
Y com o objetivo de justificar o comportamento humano no trabalho. 
Defendendo que o ser humano tern seu comportamento determinado pela 
vontade de satisfazer suas necessidades e obedecendo a uma hierarquia de 
valores, causou polemica ao publicar o livro Lado Humano da Empresa (McGraw-
Hill, NY, 1960), dizendo que o ser humano nao gosta de trabalhar e evitara o 
trabalho quanta for posslvel e que "as pessoas precisam ser coagidas, controladas e 
ameagadas com castigos pela Administragao para produzirem e obterem 
produtividade" denominando essa concepgao de Teoria X e diz: "com indolencia, 
passividade, rna vontade em aceitar responsabilidades, resistencia a mudanga, 
tendencia em aderir aos demagogos e exigencias exageradas de beneflcios 
economicos" diante da insatisfagao de suas necessidades. 
0 que a Teoria X considera como caracterlstica dos trabalhadores seria, na 
realidade, a forma encontrada par eles para, consciente ou inconscientemente, 
reagirem as condigoes adversas de trabalho, nao s6 em termos flsicos e materiais 
como tambem pelas restrigoes a sua autonomia, autocontrole, crescimento e auto-
realizagao. 
McGregor propoe ainda, uma alternativa chamada de Teoria Y, onde diz que 
trabalhar e tao natural como a diversao e o repouso e que as pessoas nao tern 
aversao ao trabalho, pelo contrario, este pode ser uma fonte de satisfagao se as 
condigoes forem favoraveis. E, alem disso, afirma que o controle nao e a Cmica forma 
de fazer o homem trabalhar: a recompensa mais significativa e a necessidade de 
auto-realizagao (apud LODI, 1981 ). 
Mas foi HERZBERG que, posteriormente, introduziu o conceito de 
"enriquecimento de cargo" criando uma das primeiras premissas da QVT: nao s6 
recompensar o funcionario com melhor desempenho, mas faze-lo sentir-se, em 
tempo integral, como parte importante e determinante de urn processo maior e mais 
complexo dentro da organizagao. 
A Teoria da Motivagao de HERZBERG (1964) levanta a hip6tese dos "dais 
fatores", os higienicos (condicionados as necessidades basicas) e motivadores 
(relacionados a capacidade de realizar). Herzberg dizia que: "o oposto da satisfagao 
com o trabalho nao seria a insatisfagao, mas, nenhuma satisfagao com ele e 
igualmente o oposto da insatisfagao seria nenhuma satisfagao com o trabalho". Ou 
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seja, para Herzberg, os fatores que produzem satisfa(fao no trabalho sao distintos 
daqueles que produzem a insatisfa(fao. (HERZBERG ( 1964) apud Rodrigues (p. 45 
2000)). 
Percebe-se que, dentre os autores citados, a preocupa(fao predominante foi 
teorizar sabre OS principais fatores que levariam OS trabalhadores a satisfa(faO no 
ambiente de trabalho, hora com vista a melhoria da produ<fao, hora a realiza(fao 
pessoal. 
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
0 termo trabalho tern sido abordado, historicamente, associado a ideia de 
"sofrimento". Segundo Zanatta (2008) alguns povos da Antigi.iidade tinham o 
trabalho como alga impuro, por isso nao era atividade digna do "homem", mas de 
escravos. Entretanto, na ldade Media o trabalho era vista como servidao, tido como 
uma atividade ardua, mas como "urn bern". 
Ap6s muitas mudan(fas em seu conceito podemos perceber que o trabalho 
passa a ser percebido tambem como urn canal para a realiza(fao pessoal, 
crescimento profissional e alcance de recompensas. 
No dizer de Avelas Nunes, citado por Barros Moura (1980, p.15), o trabalho e 
a "atividade inteligente do Homem em sociedade, preordenada ao objetivo de 
transformar e adaptar as for(fas da natureza com vista a satisfa(fao de 
necessidades". 
De acordo com Giddens (1997, p. 578), "podemos definir o trabalho como a 
realiza(fao de tarefas que envolvem o dispendio de esfor(fo mental e fisico, com o 
objetivo de produzir bens e servi(fOS para satisfazer necessidades humanas". 
A expressao Qualidade de Vida (QV) foi empregada pela primeira vez pelo 
presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que: " ... os 
objetivos nao podem ser medidos atraves do balan(fo dos bancos. Eles s6 podem 
ser medidos atraves da qualidade de vida que proporcionam as pessoas"1. 
0 tema Qualidade de Vida (QV) se especificou e conquistou grande 
importancia nas organiza(f6es recebendo a denomina(fao de Qualidade de Vida do 
1 SCORSIN, L. M. e NAKAMURA, E. K. A Qualidade de Vida no Trabalho da Enfermagem e seus reflexos na 
satisfac;ao pessoal. Revista Salus-Guarapuava-PR jan./jun. 2007; 1 ( 1 ). 
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Trabalho (QVT) que, hoje e entendida como urn elemento diferenciador para o born 
desempenho das organizac;oes e dos trabalhadores. 
Walton citado por Fernandes (1996, p.36), afirma que, quando 
adequadamente proposto, urn programa de QVT tern como meta: 
Gerar uma organizac;ao mais humanizada, na qual o trabalho envolve, 
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel 
do cargo, recebimento de recursos de 'feedback' sabre o desempenho, com 
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com enfase no 
desenvolvimento pessoal do indivfduo. 
Para Walton (apud FERNANDES, 1973) a expressao QVT tern sido 
constantemente utilizada para descrever certos valores ambientais e humanos, 
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanc;o tecnol6gico, da 
produtividade e do crescimento economico. 
Desta forma, para a sua determinac;ao, o autor propoe oito criterios que 
servem para fornecer uma estrutura de QVT, mas considera que alguns 
questionamentos sao fundamentais, tais como, "Como deveria a QVT ser 
conceituada e como ela pode ser medida?; Quais sao os criterios apropriados e 
como eles sao interrelacionados?; Como cada urn e relacionado a produtividade?; 
Sao estes criterios uniformemente destacados em todos os grupos de trabalho? " 
(WALTON, 1973). 
De acordo com Fernandes (1996, p.46), pioneira nos estudos do tema no 
Brasil, a QVT pode ser conceitua como urn "Conjunto de fatores que, quando 
presentes numa situac;ao de trabalho, tornam os cargos mais satisfat6rios e 
produtivos, incluindo atendimento de necessidades e aspirac;oes humanas. Deve ser 
considerada como uma gestao dinamica, no sentido de que as organizac;oes e as 
pessoas mudam constantemente; e contingencial, vista que depende da realidade 
de cada empresa no contexto em que esta inserida". Alem disso, enfatiza a autora: 
Pouco resolve atentar-se apenas para fatores ffsicos, pais aspectos 
sociol6gicos e psicol6gicos interferem igualmente na satisfac;ao dos 
individuos em situac;ao de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos 
tecnol6gicos da organizac;ao do proprio trabalho, que, em conjunto, afetam a 
cultura e interferem no clima organizacional com reflexo na produtividade e 
na satisfac;ao dos trabalhadores. 
A QVT deve ser considerada como uma gestao dinamica porque as 
organizac;oes e as pessoas mudam constantemente; e e contingencial porque 
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depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. AIE§m 
disso, a autora defende que pouco resolve atentar-se apenas para fatores ffsicos, 
pais aspectos sociol6gicos e psicol6gicos interferem igualmente na satisfac;ao dos 
indivlduos em situac;ao de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos 
tecnol6gicos da organizac;ao do proprio trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura 
e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfac;ao 
dos empregados. 
Nadler e Lawler aput Fernandes (1996, p.42) apresentam uma tabela onde se 
pode apreender com mais clareza as diversas vis6es que envolvem a evoluc;ao do 
conceito de QVT: 
Concepc;oes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao 
1- Como uma variavel (1959 a 1972) Reac;ao do indivlduo ao trabalho. 
lnvestigava-se como melhorar a QVT para 
o indivlduo. 
2- Como uma abordagem (1969 a 0 taco era o indivlduo antes do resultado 
1974) organizacional; mas ao mesmo tempo 
mas, buscava-se trazer melhorias tanto ao 
empregado como a direc;ao. 
3- Como urn metoda (1972 a 1975) Urn conjunto de abordagens, metodos ou 
tecnicas para melhorar o ambiente de 
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo 
e mais satisfat6rio. A QVT era vista como 
urn sin6nimo de grupos aut6nomos de 
trabalho, enriquecimento de cargo ou 
desenho de novas plantas com integrac;ao 
social e tecnica. 
4- Como urn movimento (1975 a 1980) Declarac;ao ideol6gica sabre a natureza do 
trabalho e as relac;6es dos trabalhadores 
com a organizac;ao. Os termos 
"Administrac;ao participativa" e 
"Democracia Industrial" eram 
frequentemente ditos como ideais do 
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movimento de QVT. 
5- Como tudo ( 1979 a 1982) Como panaceia contra a competi~ao 
estrangeira, problemas de qualidade, 
baixas taxas de produtividade, problemas 
de queixas e outros organizacionais. 
6- Como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT 
fracassarem no futuro, nao passara de urn 
"modismo" passageiro. 
-Quadro1: Concep<;ao evolut1va da QVT. Fonte: Nadler e Lawler a put Fernandes (p.42 1996) 
Nadler e Lawler (1983, apud. PEREIRA, 2001), analisando a evolu~ao do 
movimento de QVT, afirmam que esta era antes tratada como uma rea~ao individual 
ao trabalho e como urn elo de projetos cooperativos, tendo havido, porem, uma 
evolu~ao, passando a ser compreendida como urn meio para o enriquecimento do 
ambiente do trabalho e para o alcance de nlveis superiores de produtividade e 
satisfa~ao. Os autores conceituam a QVT como uma "maneira de pensar a respeito 
das pessoas, participa~ao na resolu~ao de problemas, enriquecimento do trabalho, 
melhoria no ambiente de trabalho"2. 
Segundo Berlanger (1992) melhorar a qualidade de vida no trabalho consiste 
em "melhorar as condi~oes de trabalho, de modo a proporcionar aos indivfduos 
melhores condi~oes de vida e cargos mais satisfat6rios para a propria pessoa, com 
reflexos na produtividade". 
Sob uma visao holfstica, Limmongi-Fran~a ( 1996) entende que "a 
empresa nao pode mais ser vista como urn conjunto de departamentos 
(Departamentaliza~ao) que executam atividades isoladas, mas sim como em 
conjunto unico, urn sistema aberto em continua intera~ao", para a autora QVT e "o 
conjunto de a~oes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inova~oes 
gerenciais, tecnol6gicas e estruturais no ambiente de trabalho". 
A meta principal do programa de QVT e a concilia~ao dos interesses 
dos indivfduos e das organiza~oes, ou seja, ao melhorar a satisfa~ao do trabalhador, 
melhora-se a produtividade da empresa. 
2 Nadler e Lawler ( 1983, apud. PEREIRA, 2001) 
<http://www.emater.rn.gov.br/artigos.asQ?cod=50> 
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2.2 FATORES QUE PODEM INTERFERIR NA QVT: MODELOS DE DIAGNOSTICO 
DEQVT 
Para Born Sucesso (1998, p.29) os fatores relevantes para Qualidade de Vida 
no Trabalho sao: 
A escolha da profissao, as caracteristicas da cultura organizacional 
configurada pelos valores e pn3ticas predominantes na empresa, a 
infraestrutura familiar [ ... ] Ah!lm disso, as relac;oes interpessoais, os conflitos 
e em especial a maneira como a pessoa se relaciona na equipe afetam a 
satisfac;ao no trabalho, a auto-estima e a forma como se sente em relac;ao a 
si mesma. A hist6ria de vida e os fatores relativos as variaveis 
organizacionais resultam. 
Alguns metodos foram desenvolvidos por pesquisadores da area de 
gestao de pessoas, visando oferecer referenciais para a avaliagao da motivagao e 
satisfagao no trabalho. Fernandes (1996), por exemplo, destaca a importancia das 
teorias motivacionais de Maslow e Herzberg com a piramide das necessidades 
humanas e a teoria dos fatores higienicos e motivacionais de Herzberg para o 
estudo da QVT. 
Uma combinagao entre as teorias motivacionais de Maslow e Herzberg: 
Esquema classico das necessidades 
MOTJ VA,OORES 
(MAXIMIZA~AO DAS 
HABILWAOES E 00 
POTE\'\!CIAL) 
Quadro 2: Teorias motivacionais de Maslow e Herzberg. Fonte: Maslow e Hezberg, apud 
Fernandes (1996, p.48) 
23 
Esta clara que na base da piramide estao as necessidades mais 
imediatas, chamadas de necessidades primarias, e no topo as mais sofisticadas, 
chamadas de necessidades secundarias. Os autores focaram suas aten<(6es nas 
necessidades humanas (fisiol6gicas, seguran<(a, social) como fatores de 
manuten<(ao da motiva<(ao com reflexos na maximiza<(ao das habilidades e potencial, 
ou seja, no desempenho e auto-realiza<(ao do indivfduo. 
Com base nas teorias apresentadas, podemos inferir que, uma polftica de 
salario que retribua os colaboradores acima da media do mercado de trabalho nao 
poderia garantir urn nfvel satisfat6rio de QVT, pais existem necessidades mais 
elevadas a serem consideradas no espa<(o ocupacional das pessoas. 
0 Modelo de Walton para QVT 
0 modelo de Walton sugere oito categorias conceituais para avaliar 
QVT nas organiza<(6es. Alem de satisfazer urn complexo de necessidades humanas 
intrfnsecas e extrfnsecas, considera aspectos cognoscitivos e afetivos, fatores 
individuais, apoio dos pares e superiores, variaveis constantes do grupo social e 
fatores integrantes da estrutura organizacional. 
I CRITERIOS IIINDICADORES DE QVT I 
1-COMPENSA~AOJUSTA • Equidade interna e externa; 
EADEQUADA • Justi<(a na compensa<(ao; 
• Partilha do ganhos de produtividade; 
• Proporcionalidade entre salarios . 
2- CONDI~OES DE TRABALHO • Jornada de trabalho razoavel; 
• Ambiente ffsico seguro e saudavel. 
3- USO E DESENVOLVIMENTO • Autonomia; 
DE CAPACIDADES • Autocontrole relativo; 
• Qualidades multiplas; 
• lnforma<(6es sabre o processo total do 
trabalho. 
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4- OPORTUNIDADE DE • Possibilidade de carreira; 
CRESCIMENTO E • Crescimento pessoal; 
SEGURAN<;A • Perspectiva de avanc;o salarial; 
• Seguranc;a de emprego. 
5-INTEGRA<;AO SOCIAL • Ausencia de preconceitos; 
NA ORGANIZA<;AO • lgualdade; 
• Mobilidade; 
• Relacionamento; 
• senso comunitario . 
6- CONSTITUCIONALISMO • Direitos de protec;ao do trabalhador; 
• Privacidade pessoal; 
• Liberdade de expressao; 
• Tratamento imparcial; 
• Direitos trabalhistas . 
7- 0 TRABALHO E 0 • Papel balanceado no trabalho; 
ESPA<;O TOTAL DE VIDA • Estabilidade de horarios; 
• Poucas mudanc;as geograficas; 
• Tempo para lazer da familia. 
8- RELEV AN CIA SOCIAL DO • lmagem da empresa; 
TRABALHO NA VIDA • Responsabilidade social da empresa; 
• Responsabilidade pelos produtos; 
• Praticas de emprego 
Quadro 3: Modelo de Walton para QVT. Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p.48) 
Modelo de Westley 
0 modelo de Westley apud Fernandes (1996): apresenta quatro 
indicadores para a avaliagao da QVT: Econ6mico, politico, psicol6gico e sociol6gico 
sao dimensao que possibilitam uma analise mais profunda do ser humano no que 
tange a QVT, no entanto Fernandes alerta que existem outras variaveis que devem 
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ser considerada como antropol6gicas, culturais, dentre outras, e que nao estao 
contempladas no modelo. 
POLiTICO 
SeguranQa no emprego RealizaQao potencial 
RemuneraQao AtuaQao sindical Nfvel de desafio 
adequada RetroinformaQao Desenvolvimento pessoal 
Beneffcios Liberdade de expressao Desenvolvimento . Relacionamento 
Local de trabalho ValorizaQao do cargo profissional interpessoal 
Carga horaria Relacionamento com a criatividade Grau de 
Ambiente externo chefia auto-avaliaQao responsabilida- de 
Variedade de tarefa Valor pessoal 
ldentidade com a tarefa 
• •• •• •• •• '•• ••J'"'~"''-"•<''•'' " •• ,_. n• "'" ''"''"''"'" 0•-'<••d••~••<"•<r•• '"''""•-'"• "'"' "'"' _. '" •••«••• , ,, ,, •• "' .. '''"''"'''"'''"''' ·• 
Quadro 4: Modelo de Westley. Fonte: Westley (1979), apud Fernandes (1996, p.53) 
Modelo de Werther e Davis 
Fernandes (1996) e Rodrigues (1994) afirmam que o modelo de Werther e 
Davis faz menQao aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais 
que afetam o projeto de cargos em termos de QVT. 
Segundo os autores op. cit., Davis e Werther a QVT e influenciada por 
inumeras variaveis, tais como: supervisao, condiQ6es de trabalho, pagamento, 
beneffcios e projetos de cargos. 
Elementos de QVT 
Abordagem mecanicista 
Elementos 
Ambientais 
Fluxo de trabalho de empregados 
Praticas de trabalho Expectativas sociais 
..... '''"''"''"''"''"""''''• ........ -------------· ...... _..,_,.,_,.,_. .. , ...• -. . 
Quadro 5: Modelo de Werther e Davis. Fonte: Fernandes (1996, p.54) 
Variedade 
ldentidade de tarefa 
RetroinformaQao 
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Segundo Davis e Werther apud Rodrigues (1994, p.89) "a autonomia seria a 
'responsabilidade pelo trabalho'; a variedade, 'o uso de diferentes perfcias e 
capacidades'; a identidade de tarefa 'seria fazer o todo da pe<fa de trabalho' e a 
retroinforma(fao, 'a informa(fao sobre o desempenho". 
Modelo de Belanger 
0 modelo de Belanger apud Fernandes (1996) fixa os seguintes aspectos 
para analise da QVT: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com 
significado e fun<f6es e estruturas abertas e assim se apresenta: 
1 ~ 0 TRA,RAU10 IE!'~ Sl 
(: riatlll'~dade 
~ ~iU'i;ij;bj l!idii!ide; 
Aru!mftOM!l<!) 
En\l!ol""imento 
f,):::~:,dbiat,~ 
2~ CRESC'IlMENTO PESSOAl E PROfiSSION:Al 
l're4:nanu!!tnlto 
Oport!Un~d~d~$ de c~;~:timent::o 
Re~la(iionanl!e,nto no trabalho 
Papei:s, O!i'!Qiarn:izacionais 
3~TAREf'AS COil'"~ SIGNIFJ:CADO 
T~'!U~faJ: (:t:~<l1:lpiiN:fii 
Re,'Jpon:i!><!)billdiiilde <!)Umentada 
Rtr>tm:l"lpen,s:as fiin<ilinceira:tt I n .iJo, fina ru::Ed!l"iiiit<S 
• Enr'iq:uecin!!lento 
4~ fUN(;fiES f: E'ST:RUTURAS A6ERTAS 
tUma d~ (l"ia~vJdade 
TrM~e<r&'lili::i!~ de ,objetivo:!!l 
Quadro 6: Modelo de Belanger. Fonte: Fernandes (1996, p.55). 
Modelo de Hackman e Oldham 
0 paradigma de Hackman e Oldham apud Fernandes (1994) pode ser 
avaliado tambem em termos de quatro variaveis: dimens6es da tarefa; estados 
psicol6gicos criticos e resultados pessoais e de trabalho. 
0 emprego do modelo das caracteristicas da tarefa permitira se comparar um 
determinado espa<fo ocupacional, com o mesmo espa<fo ocupacional em outro 
subsistema da organiza(faO. (Nadler, Hackman e Lawler Ill (1983). 
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De acordo com os autores op.cit. (p.87), "0 comportamento no trabalho, os 
sentimentos individuais, serao positivos quando existir urn born ajuste entre a 
natureza da tarefa e a individuaL" 
Modelo das dimensoes basicas da tarefa 
............ ., ., ............ ., ......... ., ................................... .. 
j DIMENSOES DA TAREFA l EST ADOS ! RESULTADOS PESSOAIS E 
I PSICOLOGICOS CRiTICOS j DE TRABALHO 
~ ~ 
' ,.,,,,.,_,.,,..,,,.,,,,,,,,,u .. , •. , ,,,,_,_,,,,,,,,,,_.,,,,,,.,.,,,, • . ,. ,,,.,,,, ,.,,..,,,,,,, •• .-.,,_,,,,_.,,.,,n•·······•·n••••• • • • •• ,,,,,,,,,,,,_.,,,,,_._,,n ... - .• ,_ •. ,, •. ,,., , , ... ,. • {"·•····•· ., . 
: Variedade de habilidades 
l (VH) 
j ldentidade da tarefa (IT) 
l Significado da tarefa (ST) 
l Percepc;ao da significancia 
~ 
I do trabalho (PST) 
I 
; Satisfac;ao geral com o 
1 trabalho (SG) 
I Motivac;ao interna para o 
~ 
! trabalho (MIT) 
i 1 ........................ .,....................................................... .. ... j ~--· ................... .. "''"''"'' .... .. . .,,_ ............ .............. .,,.,, .... , .. ., .. .., ...... , .......... "' ... ' ..... "' ........ f''"'"''"' .......... ....... .••. .. : 
i lnter-relacionamento (IR) 
l Autonomia (AU) 
,,,,,,,,,._,,,,,,,,_,,,_,_,.,,, •''••'•••'''''''''''''''-"#'o'''•'•'•' 
! Feedback do proprio 
i trabalho (FT) 
! Percepc;ao da 
I responsabilidade pelos 
' 
! resultados (PRT) 
i Conhecimento dos reais 
~ 
1 resultados do trabalho 
~ 
1 Feedback extrfnseco (FE) l (CRT) 
i 
• , ....... ._ ........... , •• , .... , .... .. . ,. ..................... ,. ...... , •. ,. ...... ,. .............. ,.. •• ,, ...... ,. .......... , ... ,. ....... , .• ,. .............. ,. •. ,. ............ ~ ............................... , ........... , .. u .. ., ........... .. 
! Produ<fi:iO de trabalho de alta 
l qualidade (PTQ) 
Absentefsmo e rotatividade 
baixas 
Quadro 7: Modelo de Hackman e Oldham. Fonte: Hackman e Oldham apud Fernandes (1996, p.56). 
Rodrigues (1994) afirma que, baseado no modelo das dimensoes basicas da 
tarefa, a QVT e o resultado da combinac;ao direta de dimensoes basicas da tarefa, 
capazes de produzir motivac;ao e satisfac;ao, gerando qualidade no desempenho do 
trabalho. 
2.3 COMO MELHORAR A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
A acirrada busca pela melhoria da qualidade, produtividade e competitividade 
empurra as organizac;oes, em geral, a investir pesado em novas tecnologias, que 
custam caro, e que dependem de continuidade da produc;ao para amortizac;ao de 
seus custos. 
Na maioria das vezes, isso traz a necessidade da procura por trabalhadores 
cada vez mais especializados o que leva a organizac;ao a investir nao s6 na 
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qualificaQao, mas principalmente, na valorizaQao do trabalhador e na reorganizaQao 
do modelo de administraQao de pessoas. 
Tsukamoto (apud. Limongi-FranQa 1996 p.14) 
E impassive! obter do cliente uma taxa de satisfac;ao maior do que as 
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servi<;:o 
oferecido. A insatisfa<;:ao, a ma-vontade, o desconforto e outras situa<;:6es 
negativas para o trabalhador se incorporarao, de uma forma ou de outra, ao 
produto final, reduzindo o nivel de satisfa<;:ao do consumidor. 
Mas o que os pesquisadores sobre QVT orientam as organizaQ6es que se 
propoem a desenvolver esses programas? 
0 quadro a seguir, construido por Limmongi-FranQa (1996) descreve, de 
acordo com as areas de investigaQao, aQ6es especificas que a organizaQao pode 
tomar quando se propoe a desenvolver urn programa que tern como objetivo a 
melhoria da QVT. 
Variaveis independentes: aQ6es da empresa. 
Area de Descri~ao Programas especificos indicadores 
lnvestiga~ao 
Organizacional AQ6es que valorizam a Endomarketing 
imagem, estrutura, produto Comites executivos e decisoriais 
e relacionamento da ComunicaQao interna 
empresa com os lmagem externa 
empregados. 
Biol6gica AQ6es que promovam a Mapa de riscos 
saude, que controlem os RefeiQ6es 
riscos ambientais e ServiQo Medico- interno e contratado 
atendam as necessidades Melhorias ergonomicas 
ffsicas. Treinamentos especificos 
Psicol6gica AQ6es que promovam a Processos de seleQao e avaliaQao de 
auto-estima e o desempenho 
desenvolvimento de Carreira 
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capacidades pessoais e Remuneragao 
profissionais. Programas participativos 
Social Agoes que ofere,gam Servigo Social 
beneflcios sociais Gremio esportivo 
obrigat6rios e espontaneos Fundagoes especfficas 
e criem oportunidades de Recursos Humanos 
lazer e cultura. 
-
.. Quadro 8: Ac;oes espec1f1cas para um programa de QVT. Fonte: adaptado de lndicadores 
Empresariais de Qualidade de Vida no Trabalho, Limongi Franc;a, 1996 
Fernandes (1988) considera essencial que, ap6s atendidas as necessidades 
basicas do trabalhador (melhoria de instalagoes, redugao de jornada, acrescimos 
salariais e pianos de beneflcios), as empresas fiquem atentas para aspectos que, 
apesar de nao envolverem dispendio de recursos financeiros, sao inexplicavelmente 
ignorados e economizados na organizagao do trabalho e estruturagao do desenho 
dos cargos, com efeitos negativos na qualidade e na produtividade geral das 
empresas, como a concessao de autonomia, a divisao de responsabilidade e a 
retroinformagao. 
Pizzoli (2004) em seu trabalho sobre "a qualidade de vida no trabalho e seus 
reflexos na satisfagao pessoal" afirma que: 
Fatores constituintes da propria estrutura organizacional podem comprometer 
diretamente o desenvolvimento e a atuac;ao, como ausemcia de 
reconhecimento pelo trabalho, falta de plano de carreira, comunicac;ao 
deficiente, falta de planejamento, salario incompatfvel com a func;ao ou muito 
abaixo do mercado. Essa associac;ao pode colocar em risco a motivac;ao e a 
satisfac;ao, podendo contribuir, consequentemente, a uma baixa 
produtividade e queda na qualidade do servic;o prestado. 
Hackman e Oldham (1975, apud GOULART; SAMPAIO 2004) apontam a 
existencia de tres estados psicol6gicos que influenciam na motivac;ao e satisfagao 
dos empregados com relagao ao trabalho: a) a significancia percebida: visao do 
trabalhador quanta a importancia do trabalho que realiza; b) responsabilidade 
percebida: o trabalhador seve responsavel pelas consequencias de seu trabalho; c) 
conhecimento dos resultados: o trabalhador percebe como esta executando suas 
atividades e tern visao do produto final do seu trabalho. 
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Walton (1973) apud Haddad (2000) cita que para que haja QVT fora e dentro 
da empresa sao necessarias varias medidas: compensac;ao adequada e justa, sem 
salario digno nao ha satisfac;ao pessoal; condic;oes de seguranc;a e saude no 
trabalho: carga horaria e ambiente adequado no trabalho; oportunidade imediata 
para a utilizac;ao e desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade para 
crescimento continuo e seguranc;a; integrac;ao social na organizac;ao; 
constitucionalismo na organizac;ao do trabalho; trabalho e o espac;o total da vida; a 
relevancia social da vida no trabalho. 
Para auxiliar a mensurac;ao das ac;oes da empresa utiliza em relac;ao a 
promoc;ao da QVT dos empregados, Walton apresenta os seguintes criterios: 
1. Compensa~ao justa e adequada 
Categoria que visa mensurar a adequac;ao da remunerac;ao ao trabalho para 
o empregado viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padroes 
culturais, sociais e economicos da sociedade em que vive. Compara-se a 
remunerac;ao com outros membros da mesma organizac;ao (eqi.iidade interna) e em 
relac;ao a outros profissionais no mercado de trabalho (eqi.iidade externa). 
2. Condi~oes de trabalho 
Categoria relativa as condic;oes de trabalho, considerando os seguintes 
criterios: 
• Jornada de trabalho: numero de horas trabalhadas, previstas ou nao 
pela legislac;ao, e sua relac;ao com as tarefas desempenhadas; 
• Carga de trabalho: quantidade de trabalho executados em urn turno de 
trabalho; 
• Ambiente fisico: local de trabalho e suas condic;oes de bem-estar e 
organizac;ao para o desempenho do trabalho; 
• Material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel 
para a execuc;ao do trabalho; 
• Ambiente saudavel: local de trabalho e suas condic;oes de seguranc;a 
e de saude em relac;ao aos riscos de injuria ou de doenc;as; 
• Estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional e 
submetido na sua jornada de trabalho. 
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3. Uso e desenvolvimento de capacidades 
Categoria que visa a mensuraGao da QVT em relaGao as oportunidades que o 
empregado tern de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptidoes profissionais. 
Abrange: 
• Autonomia: medida permitida ao indivfduo, de liberdade substancial, 
independencia e descriGao na programaGao e execuGao de seu trabalho; 
• Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no 
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da organizaGao; 
• ldentidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na 
avaliaGao do resultado; 
• Variedade da habilidade: possibilidade de utilizaGao de uma larga 
escala de capacidades do indivfduo; 
• Retro-informaGao: informaGao ao indivfduo acerca da avaliaGao do seu 
trabalho como um todo, e de suas aG5es. 
4. Oportunidade de Crescimento e Seguran~a 
Desenvolvimento e crescimento pessoal dos empregados para a seguranGa 
no emprego. Visa mensurar a possibilidade de carreira; crescimento pessoal atraves 
de educaGao para o desenvolvimento e aplicaGaO das potencialidades da pessoa; e 
o grau de seguranGa que os empregados tern quanta a manutenGao dos seus 
empregos. 
5. lntegra~ao social na organiza~ao 
Categoria que objetiva medir o grau de integraGaO social existente na 
instituiGao, verificando: 
• lgualdade de oportunidades: grau de ausencia de estratificaGao na 
organizaGao de trabalho, em termos de sfmbolos de status e/ou estruturas 
hierarquicas fngremes; e de discriminaGao quanta a raGa, sexo, credo, 
origens, estilos de vida ou aparencia; 
• Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxflio 
recfproco, apoio s6cio-emocional, abertura interpessoal e respeito as 
ind ivid ualidades; 
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• Senso-comunitario: grau do senso de comunidade existente na 
instituic;ao. 
6. Constitucionalismo 
Grau em que os direitos do empregado sao cumpridos na instituic;ao com 
relac;ao ao cumprimento dos direitos trabalhistas; ao grau de privacidade pessoal do 
empregado dentro da instituic;ao; o quanta o empregado pode expressar seus pontos 
de vista aos superiores, sem medo de represalias e a maneira como normas e 
rotinas influenciam o desenvolvimento do trabalho. 
7. Trabalho e espa~o total de vida 
Categoria que objetiva mensurar o equilfbrio entre a vida pessoal do 
empregado e a vida no trabalho, como por exemplo, entre jornada de trabalho, 
exig€mcias de carreira, viagens, e convfvio familiar, ou entre horarios de entrada e 
safda do trabalho e convfvio familiar. 
8. Relevancia social da vida no trabalho 
lmagem da instituic;ao na visao dos empregados. Diz respeito a percepc;ao do 
trabalhador ao tratar das responsabilidades sociais e eticas da organizac;ao sobre o 
produto, a cultura organizacional, as praticas de mercado em relac;ao a 
responsabilidade social da instituic;ao na comunidade e ao atendimento aos seus 
empregados. 
Tais criterios podem servir como orientac;ao para execuc;ao de pesquisas, 
podendo ser adequado de acordo com o perfil de cada empresa. Para fins desta 
pesquisa, o modelo de criterios de Walton sera base para o desenvolvimento das 
etapas de entrevista e analise de dados. 
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3 EMPRESA PESQUISADA 
3.1 AQOES ADMINISTRATIVAS VOLTADAS PARA A MELHORIA DA QVT DOS 
FUNCIONARIOS DE NiVEL OPERACIONAL 
A gestao atual (2006-201 0) pela qual a empresa e administrada fez diversos 
investimentos visando a melhoria dos serviQOS prestados, dentre os quais, muitos 
sao voltados ou repercutem na qualidade de vida dos funcionarios. 
As principais aQ6es da empresa voltadas para a QVT estao identificadas 
abaixo. Estas foram documentadas, atraves de processo de licitaQao, concurso, 
portaria, tendo sido feito o levantamento por meio desses documentos. 
• CriaQao do cargo de coordenaQao e contrataQao de profissional para o 
cargo, inexistente ate entao; 
• ContrataQao de mais nove funcionarios, para o nlvel operacional, em maio 
de 2007. 
• AquisiQao de equipamentos de trabalho: foram adquiridos computadores e 
impressoras no infcio de 2007 e dois novos carros para o departamento de 
fiscalizaQao em setembro de 2008. 
• lmplantaQao de meios de comunicaQao mais eficazes: atendimento 0800 
em 2006; Intranet a partir de 2007. 
• Nova empresa de plano de saude e odontol6gico desde 2007. 
• lnfcio da reforma da nova sede: licitaQao feita em 
• ContrataQao de empresa para serviQo de ginastica laboral e avaliaQao 
ergonomica desde maio de 2008. 
Tais aQ6es sao importantes como base para analisar seas aQ6es oriundas da 
Diretoria influenciam, na opiniao dos funcionarios, na QVT. 
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4 DADOS DA PESQUISA 
A pesquisa foi feita com os funcionarios de nivel operacional e dentre os 13 
questionarios entregues, somente 8 foram respondidos, sendo que os 5 restantes 
nao aceitaram participar. 
0 universo pesquisado contou com 5 pessoas do sexo feminino e 3 pessoas 
do sexo masculino entre 22 e 37 anos. 0 tempo de empresa e setor, tambem foram 
considerados na pesquisa. 0 tempo de empresa apresentou uma variagao de 1 ano 
e 5 meses a 14 anos, sendo esta a mesma variagao para o tempo de setor. 
Quanta ao conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, pode-se observar que 
na visao dos funcionarios, sao importantes os seguintes itens: 
• (2) Estrutura adequada para o desenvolvimento das atividades; 
• (2) Salario justa; 
• (2) Born relacionamento inter-pessoal; 
• Ambiente de trabalho sadio e agradavel; 
• Conciliar estudo e trabalho; 
• Superiores comprometidos com os funcionarios, condigoes de trabalho; 
• Seguranga no trabalho; 
• Motivagao na realizagao das tarefas. 
Pode-se constatar que sao considerados fundamentais a estrutura fisica do 
ambiente de trabalho, assim como a oferta e atualizagao de materiais e 
equipamentos de trabalho. Alem disso, o salario pago de acordo com o mercado e o 
born relacionamento tanto entre os funcionarios, como estes com a diretoria. 
Levando-se em conta as opgoes: lnsatisfeito, Pouco satisfeito, Satisfeito, 
Muitos satisfeito, apresentadas no questionario, pode-se perceber da seguinte forma 
os itens pesquisados: 
Item 1 - Compensac;ao justa e adequada: 
Explorar o grau de percepgao dos funcionarios em relagao as praticas e politicas de 
remuneragao da empresa. 
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1. Salario (de acordo com o nivel de escolaridade exigido para o cargo, fun9ao 
desempenhada e carga de trabalho, o nivel de escolaridade exigido para o cargo, 
fun9ao desempenhada e carga de trabalho). 
Pode-se perceber que aqueles que estao pouco satisfeitos sao os funcionarios que 
tern mais responsabilidades e forma9ao academica maior, o que explica a posi9ao 
diante da pesquisa. 
1.Sah~rio 
• lnsatisfeito 
• Pouco Sat isf eit o 
SO% []Satlsfeito 
ll!IMultoSatlsteito 
Grafico 1: Satisfagao em relagao ao salario. 
2. Beneficios (vale-alimenta9ao; vale-transporte; plano de saude/odontol6gico; 
anuenio). 
A pesquisa demonstrou que em rela9ao aos beneficios oferecidos pela empresa, os 
funcionarios estao satisfeitos ou muito satisfeitos, estando dentro da realidade do 
mercado. 
2. Beneficios 
Grafico 2: Satisfayao em relayao aos beneffcios. 
3. Jornada de trabalho. 
•lnsatisfeito 
•Pouco Satisfeito 
llSatisfeito 
liiMuito Satisteito 
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As repostas referentes ao horario de trabalho foram ROSitivas demonstrando a 
possibilidade de c~nciliar trabalho e estudo. 
Urn funcionario do setor de fiscaliza9ao (Defis) respondeu estar insatisfeito com sua 
I jornada de trabalho (40 horas semanais), por ser urn profissional que possui em 
legisla9ao especifica, jornada de 30 horas semanais. 
3. Jornada det rabalho 
0% 
13% 
Grafico 3: Satisfayao em relayao a jornada de trabalho. 
• lnsatisfelto 
• PoucoSatisfeito 
CISatisfeito 
EJMuitoSatisteito 
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Item 2 - Condi~oes de trabalho 
Explorar a percep9ao com as condi9oes ambientais fisicas em que os trabalhadores 
executam suas fun9oes. 
4. Limpeza 
Pode-se perceber que apesar de constar um peso maior para satisfa9ao dos 
funcionarios com rela9ao a limpeza, a questao foi colocada com ressalvas na 
resposta qualitativa. 
0% 
Grafico 4: Satisfac;ao em relac;ao a limpeza. 
4.Limpeza 
lillnsatisfeito 
• Pouco Sat lsfeit o 
CSatisfeito 
l:iiMuitoSatisteito 
5. Organiza9ao do mobiliario e instrumentos de trabalho. 
As criticas foram unanimes com rela9ao a inadequa9ao do mobiliario e instrumentos 
de trabalho. 
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5. Organiza~iio do mobiliario e instrumentos de trabalho 
II lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
49% DSatisfeito 
DMuito Satisteito 
Grafico 5: Satisfayao em relayao a organizayao do mobiliario e instrumentos de trabalho. 
6. Condi9oes fisicas de trabalho: (ilumina9ao; ventila9ao; intervalos de descanso; 
acustica). 
As respostas, em sua maioria, demonstraram que os funcionarios veem as 
condi9oes fisicas de trabalho como inadequadas. 0 ambiente sonora e prejudicado 
pela proximidade com a linha de trem. 
6. Condi~oes fisicas de trabalho 
lil lnsatisfeito 
25% • Pouco Satisfeito 
Cl Satisfeito 
l:ll Muito Satisteito 
Grafico 6: Satisfayao em relayao as condiyoes fisicas de trabalho. 
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7. Uso de tecnologia na execu9ao das tarefas. 
A pesquisa mostra satisfa9ao dos funcionarios em rela9ao a aqUisu;ao de 
equipamentos tecnol6gicos, entretanto, demonstram insatisfa9ao com o sistema de 
processes de trabalho, que nao acompanhou a tecnologia adquirida. 
7. Uso de tecnologia na execu!fao das tarefas 
l!l lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
[] Satisfeito 
8 Muito Satisteito 
Grafico 7: Satisfac;ao em relac;ao ao uso de tecnologia na execuc;ao das tarefas. 
Item 3 - Uso e desenvolvimento de capacidades 
Explorar a percepyaO dos funcionarios quanta a valoriza9aO de potencial. 
8. Participa9ao nas decisoes. 
As respostas positivas apresentadas neste item refletem a realidade restrita ao setor 
de registro de profissionais. Os demais setores apontaram pouca participa9ao e 
centraliza9ao nas decisoes. 
8. Partlclpa~o nas declsOes 
0% 
l!l lnsatlsfelto 
50% • Pouco Satlsfelto 
[J Satlsfelto 
liJ Multo Satlsteito 
Grafico 8: Satisfa9ao em rela9ao a participayao nas decisoes. 
9. Possibilidade de utiliza«;ao de suas capacidades e habilidades. 
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A maioria dos entrevistados afirmou estar satisfeito ou muito satisfeito. Os 6% que 
demonstraram estar pouco satisfeitos trabalham em setores que exigem forma«;ao 
tecnica ou superior e acusaram falta de oportunidade para usar suas capacidades e 
habilidades. 
9. Posslbilidade de utilizaoi!o de suas capacldades e habilldades 
0% 
50% 
ll lnsatlsfeito 
• Pouco Satlsfelto 
CSatisfeito 
liJ Multo Satlsteito 
Grafico 9: Satisfayao em rela9ao a possibilidade de utilizayao de suas capacidades e habilidades. 
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10. Feedback (informa9ao da avalia9ao do seu trabalho). 
50% dos entrevistados esta satisfeito o feedback. Dos que apontaram estar 
insatisfeitos, consideraram-no inutil ou nao condizente com a realidade. 
10. Feedback 
1!1 lnsatisfeno 
• Pouco Satisfeno 
[] Satisfeito 
CMuno Satisteito 
Grafico 1 0: Satisfa9ao em rela9ao ao feedback. 
Item 4 • Oportunidade de crescimento e seguran~a 
Explorar a percep9ao dos funcionarios quanto a possibilidade ascensao profissional 
e seguran9a no emprego. 
11. Desenvolvimento de potencialidades. 
62,5% dos funcionarios responderam estar pouco satisfeitos ou insatisfeitos com a 
oportunidade de desenvolvimento de potencialidades, apesar do servi9o excessive. 
E importante ressaltar que foi apontada, neste item, a falta de urn plano de cargos e 
salaries que, supostamente, motivaria os funcionarios a buscar novas formas para 
desenvolver suas potencialidades. 
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11 . Desenvolvimento de potencialidades 
Eillnsatisfeito 
25% • Pouco Satisfeito 
IJ Satisfeito 
Gl Muito Satisteito 
Grafico 11: Satisfayao em relayao ao desenvolvimento de potencialidades. 
12. Seguran9a de emprego (seguran9a quanta a manuten9ao do emprego do 
funcionario ). 
Ha satisfa9ao quanta a seguran9a do emprego por 62,5o/o dos funcionarios. Os 
37 ,5o/o restantes responderam que, apesar de se tratar de urn 6rgao publico e os 
funcionarios serem concursados, a contrata9ao e feita pelo regime de CLT, o que 
nao oferece a estabilidade incondicional. Alem disso, a mudan9a da presidencia a 
cada quatro anos gera inseguran9a quanta a manuten9ao dos empregos. 
12. Seguran~a de emprego 
l!llnsatisfeito 
25% • Pouco Satisfeito 
Cl Satisfetto 
Gl Mutto Satistetto 
Grafico 12: Satisfa9ao em rela9ao a seguran9a de emprego. 
Item 5 - lntegra~io social da organiza~io 
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Explorar a per~epyao dos funcionarios quanta ao relacionamento interpessoal no 
trabalho. 
13. Relacionamento (auxilio reciproco; integrayao social; respeito as 
individualidades). 
A maioria dos pesquisados percebe a integrayao social da empresa como boa. Na 
pesquisa qualitativa, surgiram comentarios sabre a existencia de "panelinhas" e 
invasao de privacidade, mas que nao interferem no born relacionamento e nas 
atividades profissionais da empresa. 
13. Relacionamento 
Grafico 13: Satisfacao em relacao ao relacionamento. 
Item 6 - Constitucionalismo 
l!l lnsatisfeito 
25% • Pouco Satisfeito 
OSatisfeito 
13 Muito Satisteito 
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Explorar a percep9ao dos funcionarios quanta ao cumprimento de seus direitos e 
deveres por parte da Empresa. 
14. Direitos trabalhistas (ferias, 13° salario, etc.). 
Todas as repostas refletiram a total satisfa9ao dos funcionarios quando se referem 
ao cumprimento dos direitos trabalhistas pela empresa. 
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14. Direitos trabalhistas 
eJ lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
[J Satisfeito 
ll!l Muito Satisteito 
Grafico 14: Direitos trabalhistas. 
15. Liberdade de expressao (liberdade de expressar seus pontes de vista aos 
superiores, sem retalia9ao). 
As respostas se apresentaram diferenciadas entre os setores, refletindo que os 
funcionarios que tern maier contato com os profissionais sentem maier necessidade 
de participar com sugestoes para a realiza9ao de mudan9as. 
15. Llberdade de expressAo 
0% 
50% 
Grafico 15: Liberdade de expressao. 
llllnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
CISaUsfeito 
m Muito Satlsteito 
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16. Normas e processes (o quanta possibilitam maier eficiencia no desenvolvimento 
das tarefas). 
A maioria esta pouco satisfeita e aponta a legisla9ao antiga e o excesso de 
burocracia como impedimenta para o born andamento do servi9o. 
16. Normas e processos 
0% 
25% 
Grafico 16: Normas e processes. 
Item 7 - Trabalho e espa~o total de vida 
l!lllnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
CSatisfeito 
Ill Muito Satisteito 
Explorar a percep9ao quanta ao equilibria entre a vida pessoal e a vida no trabalho. 
17. Equilibria entre o trabalho e o convivio familiar/social. 
0 total de entrevistados satisfeitos ou muito satisfeitos. A pesquisa demonstra que a 
flexibilidade nos horarios possibilita o equilibria entre o trabalho e o convivio 
familiar/social. 
17. Equilibrio entre o trabalho eo convivio familiar/social 
liil lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
DSatisfeito 
El Muito Satisteito 
Grafico 17: Equilibria entre o trabalho eo convfvio familiar/social. 
Item 8 - Relevincia social da vida no trabalho 
47 
Explorar a percep9ao quanto a responsabilidade social da empresa na comunidade, 
a qualidade de presta9ao dos servi9os e ao atendimento aos seus empregados. 
18. lmagem da lnstitui9ao (importancia para a comunidade, orgulho e satisfa9ao 
pessoais de fazer parte da empresa). 
Para os funcionarios que trabalham internamente, as respostas se apresentaram 
como positivas em rela9ao a imagem da institui9ao. 0 setor de fiscaliza9ao, que 
possui maior contato direto com os profissionais, e o unico que percebe a imagem 
da empresa como desgastada. 
18. 1magem da lnstitui~ilo 
0% 
49% 
Grafico 18: lmagem da lnstitui~ao. 
lil lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
CSatisfeito 
Ill Muito Satisteito 
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19. Responsabilidade social da institui9ao (preocupa9ao da empresa com os 
funcionarios e com a comunidade- gastos com energia, material de trabalho). 
A pesquisa aponta satisfa9ao, principalmente, em rela9ao a preocupa9ao com os 
funcionarios, mas nao com a comunidade. Conforme a pesquisa qualitativa, as 
respostas indicam que ha muitos pontes a melhorar em rela9ao aos gastos com 
materiais e uso de energia. 
19. Responsabilidade social da institui~ilo 
0% 
m lnsatisfeito 
• Pouco Satisfeito 
CSatisfeito 
EIMuito Satisteito 
Grafico 19: Responsabilidade social da institui~ao. 
49 
5 PRINCIPAlS PONTOS APRESENTADOS NA PESQUISA E SUGESTOES 
Item 1 - Compensa~ao justa e adequada 
Ha necessidade de adequar a remunera<;ao do funcionario nos casas em que 
ha alto grau de responsabilidade no cargo, maier nivel de escolaridade exigido e 
conhecimentos tecnicos necessaries para realiza<;ao das tarefas. Alem disso, 
adequar a remunera<;ao com o esfor<;o mental e as habilidades requeridas para a 
atividade. 
Houve uma concordancia com a remunera<;ao oferecida pela empresa em 
rela<;ao aos padr6es salariais que o mercado de trabalho apresenta. Os beneficios 
oferecidos pela empresa sao vistos como "muito satisfat6rios", sendo uma forma de 
compensar aqueles que veem o salario como "pouco satisfat6rio". 
Os funcionarios levaram em considera<;ao, para avaliar o item sobre a jornada 
de trabalho, a possibilidade de estudar, demonstrando interesse em manter os 
horarios que cumprem atualmente. Entretanto, e necessaria observar os horarios 
diferenciados para funcionarios que tern carga horaria pre-determinada em 
legisla<;ao especifica. 
Item 2 - Condi~oes de trabalho 
Quante as condi<;6es fisicas de trabalho, os funcionarios destacaram em suas 
repostas a satisfa<;ao em rela<;ao a limpeza, mas foram unanimes em reprovar a 
questao do mobiliario, instrumentos de trabalho, ventila<;ao, ilumina<;ao e acustica, 
principalmente pela proximidade do local com a linha de trem. 
Apesar dos problemas apontados, a questao da inadequa<;ao dos mobiliarios 
ja esta em andamento para ser resolvida pela empresa que, com a compra da nova 
sede, ira investir tambem na compra de novos mobiliarios. A solu<;ao tam bern surgira 
com rela<;ao a acustica, ja que a nova sede nao ficara proxima a linha de trem. 
Em rela<;ao a ventila<;ao e ilumina<;ao houve sugestao por parte dos 
funcionarios de contrata<;ao de profissional (arquiteto, engenheiro) que possa melhor 
planejar a estrutura fisica da empresa. 
Os funcionarios elogiaram o investimento da empresa quanta a aquisic;ao de 
novas equipamentos de trabalho (computadores, impressoras), no entanto, ha 
necessidade de estudos de novos processes e modernizac;ao do sistema para 
realiza<;ao das tarefas visando melhor utilizar os equipamentos adquiridos. 
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Item 3 - Uso e desenvolvimento de capacidades 
Os funcionarios de forma ~tao tecnica/superior (departamento de fiscaliza~tao) 
demonstram que conseguem ter mais acesso aos superiores imediatos, e assim 
influenciar, de alguma forma, nas decis6es que interferem em suas atividades. 
Entretanto, aqui cabe esclarecer que estes funcionarios denunciam a falta de 
oportunidade para usar suas capacidades e habilidades, ja que muitos dos 
procedimentos sao rigidamente pre-determinados por 6rgao federal. 
Os funcionarios de forma~tao de nfvel medio, que na pesquisa representam 
cinquenta por cento, acusam ser necessaria a implementa~tao formal de meios mais 
eficazes de comunica~tao com seus superiores imediatos, situa~tao que poderia ser 
resolvida, por exemplo, com reuni6es peri6dicas, que possibilitem alem do registro e 
implementa~tao de mudan~tas capazes de corrigir as falhas existentes nos servi~tos 
prestados, a maior participactao destes nas decis6es que se relacionam 
principalmente com os processos/sistemas na realiza~tao das tarefas. 
Ao apontarem insatisfa~tao com o feedback que recebem declararam que 
"consideram-no inutil ou nao condizente com a realidade" refor~tando a urg€mcia 
destas reuni6es, pois denunciam, em suas respostas qualitativas, que a empresa 
nao tern levado em considera~tao suas opini6es e experi€mcias no cargo, o que se 
tornou urn obstaculo para melhoria dos servi~tos oferecidos. 
Item 4 - Oportunidade de crescimento e seguran~a 
A insatisfa~tao demonstrada pelos funcionarios quanto a "oportunidade de 
crescimento na empresa" se deu porque, apesar do investimento que a maioria faz 
em sua forma~tao academica, nao tern nenhum tipo de retorno da empresa, pois o 
concurso que realizam e especffico para cada cargo o que impossibilita crescimento 
vertical. Portanto, tal obstaculo, segundo as respostas qualitativas, causa 
desmotiva~tao. 
Entretanto, tal situa~tao poderia ser resolvida com a elabora~tao de urn plano 
de cargos e salarios (modelo horizontal) onde se levasse em conta o "tempo de 
empresa do funcionario", suas "experiencias ante rio res no cargo onde atuam" e os 
"investimentos que o funcionario faz em sua forma~tao academica". 
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Quanto ao sentimento de seguranga em relagao ao emprego, apesar de se 
tratar de urn cargo publico e os funcionarios serem concursados, e preciso deixar 
claro que a contratagao e feita pelo regime de CL T, o que nao oferece a estabilidade 
incondicional. Alem disso, o sistema que permite a mudanga da presidencia a cada 
quatro anos gera inseguranga quanto a manutengao dos empregos. 
Item 5 - lntegra~ao social da organiza~ao 
A percepgao dos funcionarios do nivel operacional em relagao a integragao 
social na empresa se mostrou predominantemente satisfat6ria quando colocada em 
relagao aos outros do mesmo nivel. Foram apontadas caracteristicas de 
relacionamento entre estes como respeito as individualidades, reciprocidade e apoio 
quando necessitam. 
Entretanto, o mesmo nao aconteceu quando, nas respostas qualitativas, 
responderam em relagao ao nivel tatico. E necessaria urn trabalho com os niveis em 
questao para melhoria nao s6 da comunicagao entre eles, como ja fora sugerido, 
mas tambem do relacionamento interpessoal. 
Este trabalho pode ser realizado com profissionais convidados especializados 
(coaching) que elaborem urn projeto em m6dulos especificos para melhoria do 
relacionamento interpessoal. Alem disso, reuni6es peri6dicas, que tambem 
anteriormente ja foram sugeridas neste trabalho, podem proporcionar 
"espagos/tempos" para que os dois lados se coloquem. 
Item 6 - Constitucionalismo 
A avaliagao dos funcionarios sobre o respeito da empresa aos direitos 
trabalhistas e a mais positiva de todas as quest6es, nao deixando duvidas sobre a 
sua satisfagao com relagao a este quesito. 
Quanto a liberdade de expressao, observam-se diferengas no grau de 
satisfagao entre os setores, principalmente onde ha funcionarios com maior nivel de 
formagao e necessidade de conhecimentos especificos. Foi apontada necessidade 
de maior participagao com opini6es e sugest6es, entretanto, os niveis tatico e 
estrategico nao oferecem abertura para isso. Para esta questao, foram sugeridas 
reuni6es entre os funcionarios do setor e chefia. Houve comentarios de que uma 
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maior abertura da chefia dependerc~ de quem estiver sob os cargos de diretoria, nao 
dependendo de outras a<;6es. 
Na questao sobre normas e processos, os principais pontos levantados foram 
o excesso de burocracia e a legisla<;ao antiga, que impedem possiveis melhorias no 
andamento do processo. E preciso rever processos onde ha etapas que possam ser 
eliminadas, entretanto, ha casos, nos quais, a lentidao e devida a necessidade de 
cumprimento de legisla<;ao antiga, nao sendo da al<;ada da empresa efetuar 
modifica<;6es. 
Item 7 - Trabalho e espa~o total de vida 
A pesquisa mostra que ha unanimidade na satisfa<;ao dos funcionarios na 
rela<;ao entre convivio familiar/social e trabalho. Os funcionarios demonstraram em 
suas respostas qualitativas que consideram importante a flexibilidade nos horarios e 
com cumprimento dos horarios por parte da empresa. 
Item 8- Relevancia social da vida no trabalho 
Em rela<;ao a imagem da institui<;ao ha satisfa<;ao dos funcionarios que 
trabalham executando tarefas internas e insatisfa<;ao dos funcionarios que tern 
contato direto com os profissionais. Tal fato reflete uma visao distorcida dos 
funcionarios em rela<;ao a imagem da empresa. A falta de comunica<;ao entre os 
todos os niveis da empresa tern como consequencia a perda de oportunidade de se 
colocar a realidade da imagem externa e real que a empresa possui. 
Outro ponto que deve ser colocado e quanto ao status que o emprego publico 
confere ao funcionario, oferecendo destaque social. 
Ainda segundo a pesquisa, a empresa se preocupa com o bern estar dos 
funcionarios, mas nao com o da comunidade. As respostas acusaram gastos 
excessivos de energia e recursos naturais e materiais. Sugere-se revisao das 
instala<;oes eletricas e hidraulicas com ajuda profissional; menor consumo de papel, 
atraves de revisao de processos (ex. desnecessaria impressao dee-mails). 
53 
6 CONSIDERACOES FINAlS 
As pesquisas em QVT, atualmente, sao realizadas com o intuito de promover 
a humanizac;ao do ambiente organizacional atraves da melhoria das condic;oes de 
trabalho e consequentemente para melhoria dos servic;os prestados pela empresa. 
Portanto, no memento em que se coloca o ser humano como urn dos 
principais fatores capazes de levar uma empresa ao sucesso, e importante que se 
busque centralizar suas necessidades como objeto de estudo. Pautada nessa 
compreensao, esta pesquisa explorou a QVT dos funcionarios dos setores 
operacionais da empresa X utilizando o modelo de Walton que se baseia em oito 
criterios que serviram de apoio para a realizac;ao da pesquisa. 
Os resultados obtidos indicam fatores preponderantes que sao vistos como 
insatisfat6rios e precisam de urgemcia para soluc;ao, ja que segundo a pesquisa, 
interferem diretamente na produtividade da empresa e no atendimento aos 
profissionais. Os fatores que sao apontados de forma positiva como beneffcios, 
jornada de trabalho, constitucionalismo e equilibria entre vida social e trabalho, 
contribuem, segundo as respostas qualitativas, de forma efetiva na QVT dos 
funcionarios. Por outro lado, nos itens avaliados positivamente pelos funcionarios na 
pesquisa quantitativa, houve sugestoes nas perguntas abertas, que devem ser 
observadas. 
Tais sugestoes devem ser compartilhadas entre todos os funcionarios da 
empresa com o intuito de identificar qual mecanisme de ac;ao melhor se adapta as 
suas necessidades. De acordo com o que foi apontado na pesquisa, refletiu-se a 
necessidade de implementac;ao das seguintes ac;oes: 
- Abrir espac;o para sugestoes de melhoria de condic;oes de trabalho; 
- Estabelecer meios formais de reconhecimento de tarefas realizadas com 
sucesso pelos funcionarios; 
- Estabelecer meios capazes de estimular a Pr6-atividade, Persistencia, 
Capacidade de inovar, Agilidade na tomada de decisao, lniciativa, Avaliac;ao e o 
comprometimento com a empresa; 
- Proporcionar a continuidade da qualificac;ao profissional dos funcionarios, 
atraves de cursos, treinamentos, palestras; 
- Programas de estimulo a preservac;ao do ambiente de trabalho; 
- Programas de estimulo a preservac;ao do meio ambiente. 
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E necessario deixar claro que a pesquisa nao se mostrou exaustiva em 
pontos considerados importantes para o estudo da QVT. Sugere-se que sejam 
realizados estudos que apresentem a mensura<;ao dos resultados obtidos nestes 
projetos em rela<;ao a melhoria efetiva da produtividade das empresas e ainda, em 
que criterios ou fontes de pesquisa ( clientes externos ou internos, crises, decis6es 
dos niveis estrategicos I taticos), prioritariamente, as empresas se baseiam quando 
decidem investir na QVT dos seus funcionarios. 
E importante mencionar, ainda, que algumas dificuldades foram encontradas 
durante a aplica<;ao da pesquisa, o que pode ter causado vies nos resultados. 
Dentre elas, cabe citar: recusa de 31% dos funcionarios em responder a pesquisa; 
dentre os que responderam, 1 ,8% nao respondeu a pesquisa qualitativa e, por fim, a 
troca de informa<;6es entre funcionarios do mesmo ambiente de trabalho, ja que 
responderam a pesquisa simultaneamente. 
Quanto ao conceito de QVT colocado pelos funcionarios na pesquisa, nota-se 
que e necessario difundir a ideia em todos os niveis hierarquicos da empresa. lsso 
foi constatado nas respostas apresentas pelos entrevistados que demonstraram que 
o conceito de QVT esta relacionado diretamente com as necessidades imediatas, 
como salario justo e estrutura adequada para o trabalho. Por outro lado, o nfvel 
estrategico e tatico implementam a<;6es que nao atingem efetivamente a empresa 
em sua totalidade, o que contraria o conceito de pesquisadores que defendem de 
que a QVT se constitui urn conjunto de fatores nao isolados e nem imediatistas, por 
isso, e importante atentar para 0 fato de que a gestao desse conjunto de fatores 
deve ser dinamica e de acordo com a cultura da empresa. 
Tratar o funcionario como verdadeiro parceiro e urn grande desafio para as 
organiza<;6es atuais. Portanto, implementar a<;6es capazes proporcionar o bern estar 
e a satisfa<;ao dos funcionarios e promover a melhoria da Qualidade de Vida no 
Trabalho e, consequentemente, dos servi<;os prestados pela empresa. 
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